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Resumen
Se pretende conocer los cambios en nuestra motivación laboral según los días de la semana 
y las horas del día en una jornada laboral convencional. Usando la técnica de diarios, obtu-
vimos seis registros diarios durante 21 días laborables consecutivos. Setenta trabajadores 
registraron su motivación (6499 registros) usando tres variables: motivación, creencias de 
auto-eficacia e instrumentalidad. Junto a la carta de consentimiento, se recogió también 
información sobre variables socio-demográficas y motivacionales que fueron objeto de 
análisis. La comparación de medias encontró diferencias significativas en función de 
las horas: a las 16:00 mayor que a las 12:00; y a las 14:00, 15:00 y 16:00 mayor que a las 
13:00 (F(13,6485) = 2.863; p < 0.01). Por contra, no se observaron diferencias significativas 
en la motivación laboral en función de los días de la semana. Los hallazgos sugieren la 
presencia de un Efecto Comida, o reparador fisiológico-social que explica el incremento 
de la motivación laboral post-ingesta de alimentos. Se advierte también la presencia de 
una dinámica motivacional con forma de doble “U” invertida que se da a lo largo de las 
horas de la jornada laboral, así como en los días de la semana en función de algunas de 
las variables socio-demográficas estudiadas.
Palabras clave: motivación laboral; dinámica motivacional; estudio longitudinal intra-
-sujeto; efecto comida
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Hourly and daily changes in work motivation: Does the objective time influence 
on motivation at work?
Abstract
It was intended to know how work motivation changes over days of the week and over 
hours of the day in a conventional work schedule. Using the diary technique, we obtai-
ned six daily registers during 21 consecutive working days. Seventy workers registered 
their motivation (6499 registers) using three variables: motivation, self-efficacy beliefs 
and instrumentality perceptions. Jointly with the consent letter, other information about 
socio-demographic and motivational variables was also collected. Means comparison 
found significant differences according to the hours: at 04:00 p.m. higher than at 12:00; 
and at 2:00 p.m., 3:00 p.m. and 4:00 p.m. higher than at 1:00 p.m. (F(13,6485) = 2.863; p < 
0.01). On the contrary, no significant differences were observed depending on the days 
of the week. These findings suggest the presence of a Food Effect, or physiological-social 
restorative that explains the increment in motivation post-meal food. An inverted double 
“U” form also appeared in the motivational dynamic that occurs throughout the hours 
of the working day, as well as on the days of the week based on some of the socio-
-demographic variables studied.
Keywords: work motivation; motivational dynamics; intra-subject longitudinal study; 
food effect
Mudanças horárias e diárias na motivação do trabalho: O tempo objetivo influencia 
a motivação no trabalho?
Resumo
Pretende-se conhecer as mudanças que a motivação sofre no trabalho, em função dos 
dias da semana e das horas ao longo de um dia de trabalho. Usando a técnica de diários, 
obtivemos seis registos por trabalhador, durante 21 dias úteis consecutivos. Setenta tra-
balhadores registaram a sua motivação laboral (6499 registos), operacionalizada através 
de três variáveis: motivação, crenças de auto-eficácia e instrumentalidade. Juntamente 
com o consentimento informado, também foam recolhidas informações sobre variáveis 
sociodemográficas e motivacionais que foram analisadas. A análise de comparação de 
médias evidenciou diferenças significativas em função do horário: às 16:00 era maior 
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do que às 12:00; às 14:00, 15:00 e 16:00 era maior do que às 13:00 (F(13,6485) = 2.863; p < 
0.01). Pelo contrário, não se registaram diferenças significativas na motivação laboral 
em função dos dias da semana. Os resultados sugerem a presença do que chamamos de 
Efeito Alimentar, ou reparador fisiológico-social, que explica o aumento da motivação 
laboral após a ingestão de alimentos. Nota-se também a presença de uma dinâmica moti-
vacional semelhante à forma de um duplo “U” invertido que ocorre ao longo de toda a 
jornada laboral, assim como nos dias da semana, em função de algumas das variáveis 
sociodemográficas estudadas.
Palavras-chave: motivação laboral; dinâmica motivacional; estudo longitudinal intra-
-sujeito; efeito alimentar
INTRODUCCIÓN
La motivación laboral ha sido un proceso psicosocial ampliamente estudiado 
desde distintas perspectivas. Sin embargo, en la actualidad hay dos focos de atención 
que actúan como pivotes sobre los cuales se realiza gran parte de su investigación: el 
primero de ellos es su aspecto dinámico, es decir cambiante o fluctuante en el tiempo, 
en el cual esta última variable en sí misma juega un rol fundamental para entender 
su variabilidad independientemente de los contenidos y contextos sobre los que han 
sido analizado (e.g., Kanfer, Frese, & Johnson, 2017); el segundo pivote está referido 
más a la metodología de la investigación del proceso y sus métodos de medición, pero 
implica en sí mismo una revisión desde su origen mismo como constructo teórico y la 
reformulación de nuestros paradigmas recuperando las diferencias intra-individuales 
como base para su entendimiento (e.g., Sackett, Lievens, Van Iddekinge, & Kuncel, 2017).
Partiendo de estos dos aspectos, el presente estudio se plantea conocer qué 
ocurre con la motivación laboral a lo largo del tiempo, específicamente a qué se 
debe dicha variabilidad específicamente a nivel intra-individual. Navarro, Curioso, 
Gomes, Arrieta y Cortés (2013), en un estudio que sirve de antecedente inmediato al 
presente, han determinado que las tareas y actividades que realizamos como parte 
de nuestro trabajo no son las que generan dichas f luctuaciones motivacionales en 
el tiempo. Por otra parte, al ser el trabajo una actividad cíclica con un inicio y fin 
previamente determinado, esto nos sugiere un punto de partida para cuestionarnos 
si luego de una pausa sea dentro del horario laboral (e.g., interrupciones, horario 
de comida, etc.) o al terminar la jornada (i.e., diaria o semanal) estas situaciones 
generan cambios o f luctuaciones en nuestra motivación. A ello sumamos algunos 
mitos socialmente compartidos como que al inicio de cada jornada (más aún si 
es diurna), o al comenzar la semana, uno tiene menor disposición para el trabajo.
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A partir de todas estas consideraciones el presente estudio pretende conocer 
específicamente si los cambios producidos en la motivación laboral son debidos 
a las cuestiones cronológicas en las cuales ésta se enmarca y con ello si es posible 
describir qué ocurre con el proceso motivacional en una jornada laboral tradicional 
occidental.
La motivación laboral como proceso cambiante
Entendemos la motivación laboral como el proceso psicológico que determina 
(o dinamiza) la dirección, intensidad y persistencia de la acción dentro del f lujo 
continuo de experiencias que caracterizan a la persona en relación con su trabajo 
(Kanfer, Chen, & Pritchard, 2008). Según diferentes estudios (e.g., Guastello, Johnson, 
& Rieke, 1999; Navarro, Arrieta, & Ballén, 2007; Navarro et al., 2013), nuestra moti-
vación en el trabajo f luctúa a lo largo del tiempo. Así se ha encontrado cambios 
en el esfuerzo atencional en mili-segundos, minutos y horas (e.g., Credé & Dalal, 
2002); cambios a través de días, semanas y meses en la dirección y persistencia de 
la asignación de nuestros recursos motivacionales (e.g., Navarro, Ceja, Curioso, & 
Arrieta, 2014); finalmente, cambios también durante años, décadas y a lo largo de 
la vida en los motivos, rasgos motivacionales y habilidades (e.g., Kanfer, 2009). Y 
todo esto se ha demostrado mediante rigurosos estudios desde el tipo correlacional 
y de campo hasta diseños experimentales (e.g., Credé & Dalal, 2002; Kanfer, 2012).
El fenómeno de la f luctuación no es exclusivo de la dinámica de la motivación 
laboral. En efecto, diversa bibliografía sobre comportamiento organizacional nos 
revela la existencia de f luctuaciones en los afectos y estados emocionales (e.g., 
Ilies, Scott, & Judge, 2006; Miralles, Navarro, & Unger, 2015; Zohar, Tzischinski, & 
Epstein, 2003), en la auto-percepción física en el trabajo (e.g., Feuerhahn, Sonnnentag, 
& Woll, 2014; LePage & Crowther, 2010; Reis, Sheldon, Gable, Roscoe, & Ryan, 
2000), en el tipo de liderazgo transaccional y transformacional de los managers 
(e.g., Breevaart et al., 2014), en el compromiso organizacional (e.g., Bakker, 2014; 
Sonnentag, Binnewies, & Mojza, 2010; Xanthopoulou, Bakker, & Ilies, 2012) o en el 
rendimiento laboral (e.g., Beal, Weiss, Barros, & MacDermid, 2005). Es importante 
señalar hasta aquí que todos los estudios citados han analizado sus datos de forma 
longitudinal y, en su mayoría, usando diseños intra-sujeto o intra-participante.
En este sentido cada vez aparecen más publicaciones sobre las f luctuaciones 
estudiadas a nivel intra-sujeto de los procesos psicosociales en las organizaciones. 
El modelo tradicional, muy extendido e incluso plenamente vigente en la psico-
logía actual, ha privilegiado los estudios de tipo inter-participante con un corte 
transversal en los que se evalúa un asunto particular en momentos específicos, o 
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durante un período corto de tiempo, bajo la premisa que en el lapso trascurrido 
en dichas evaluaciones los cambios no eran significativos. En muchas de estas 
investigaciones se asume que la motivación es un proceso ergódico, es decir, que 
muestra estacionariedad y por ello el momento de la evaluación no es un asunto 
de especial relevancia (ver Molenaar, 2004). Estas investigaciones se han centrado 
casi en exclusiva en el estudio de la variación inter-individual en detrimento de 
la variación intra-sujeto (i.e., del sujeto únicamente comparado consigo mismo) 
a lo largo del tiempo, variación que sin duda es también relevante si atendemos a 
la habitual no ergocidad de muchos procesos psicológicos (e.g., Molenaar, 2004).
Bajo este nuevo paradigma centrado en los cambios intra-sujeto, el objetivo final 
es analizar la dinámica motivacional, es decir, en lo que ocurre en ella a lo largo 
del tiempo colocando como eje central a la variable “tiempo” en cada participante 
como sujeto individual y como una única forma de poder entender la motivación 
desde una perspectiva temporal (Arrieta & Navarro, 2008).
Así, entender lo que ocurre con la motivación laboral a lo largo del tiempo resulta 
un campo novedoso, pero a partir de lo expuesto podemos inferir que ya se ha trazado 
la direccionalidad tanto a nivel teórico como metodológico de la forma de abordarla, 
a partir del paradigma que la enmarca como un proceso complejo (Munné, 2005; 
Waldrop, 1992) con particularidades entendidas y generalizables solo a nivel intra-
-individual (Molenaar & Campbell, 2009). Dicha complejidad debe ser estudiada y 
analizada longitudinalmente para descubrir porqué la dinámica motivacional laboral 
muestra esas fluctuaciones y cambios temporales (e.g., Arrieta, Navarro, & Vicente, 
2008; Guastello et al., 1999; Navarro & Arrieta, 2010), cambios que, por otro lado, se 
ha demostrado son de naturaleza no lineal (e.g., Navarro et al., 2007).
Sin embargo, quedan aún inquietudes acerca de las causas que generan dicha com-
plejidad, su relación con otros procesos psicosociales vinculados al comportamiento 
organizacional (e.g., clima organizacional, comunicación, liderazgo, etc.), aspectos 
intrínsecos del trabajador (e.g., edad, género, experiencia laboral, etc.) y/o extrínsecos 
(e.g., interrupciones laborales, feedback recibido, etc.), entre otros. Ante ello, la presente 
investigación se centrará en estudiar las causas de la fluctuación en la motivación 
laboral, exclusivamente centrándose en conocer dicha dinámica a lo largo de los días 
de la semana y de las horas del día durante la jornada laboral, que aunque presenta 
explicaciones variopintas como el mito del Efecto Lunes sumamente difundido, apenas 
ha sido un tema abordado desde el estudio realizado por Guastello (1985).
Como decimos, existen estudios previos que han demostrado la existencia de 
f luctuaciones en los procesos psicosociales, en especial a los vinculados al compor-
tamiento organizacional (e.g., Bakker, 2014; Navarro et al., 2007; Watson, 2000). 
Pero no se han encontrado aún las causas que provocan estas f luctuaciones. En este 
punto, el antecedente más inmediato del presente estudio lo encontramos en Navarro 
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et al. (2013), quienes concluyeron la no relación entre las tareas o actividades que 
realizamos en el trabajo como generadoras de las f luctuaciones en la motivación 
laboral. Este resultado puede generar cierta sorpresa por cuanto podríamos esperar 
que nuestra motivación es mayor o menor dependiendo de las tareas que realiza-
mos. Sin embargo, lo que Navarro et al. (2013) encontraron es que, aún cuando el 
nivel promedio de motivación pueda ser distinto según las tareas que se realicen, 
sigue existiendo f luctuaciones en la motivación (i.e., cambios en el corto plazo en 
este caso) que no son atribuibles a las tareas que se realizan.
¿Influyen los días y las horas en el comportamiento organizacional?
Si bien son múltiples los estudios que han buscado entender desde una perspec-
tiva dinámica el comportamiento organizacional, son pocos los que han intentado 
explicar particularmente las f luctuaciones que aparecen en los mismos, destacándose 
en este grupo notoriamente las investigaciones sobre el afecto. Específicamente, 
Watson (2000) presentó una recopilación de estudios e investigación propia 
dirigida fundamentalmente a estudiantes universitarios donde se encontró una 
dinámica particular que se da en los procesos del estado ánimo a lo largo de una 
jornada laboral (o académica) relacionada directamente con las horas y días de la 
semana. Así, los estados de ánimo positivos empiezan en un nivel bajo al iniciar 
la semana, pero están al máximo al final de la misma (día Viernes); mientras que 
los afectos negativos tienen una dinámica inversa, siendo mayores al inicio de la 
semana (día Lunes). Por otra parte, en estos estudios al tomar en cuenta las horas, 
se registra una curva de tipo “U” invertida a lo largo del día cuando se evalúa el 
estado de ánimo positivo, teniendo su punto máximo entre las 15:00 y 16:00 horas. 
Los estudios no llegan a dar más luces sobre este aspecto porque son estudios de 
multi-registro por día (seis por día en promedio) pero solamente durante una o 
dos semanas, o de un registro o dos por semana a lo largo de seis meses, lo cual 
les lleva a quedarse en el aspecto meramente descriptivo. Complementando estos 
hallazgos, McFarlane, Martin y Williams (1988) revelaron que las f luctuaciones del 
estado de ánimo tanto en hombres como en mujeres fueron máximas y elevadas 
los viernes, aunque no se evidenciaron los llamados Blue Monday (Lunes Negro o 
Efecto Lunes); sin embargo, estudios posteriores (e.g., Fritz & Sonnentag, 2005) sí 
hallaron alta afectividad negativa asociada a mayor nivel de burnout los días lunes.
Al margen del estudio de los afectos, en psicología del trabajo y, particularmente, 
en motivación laboral, es poco lo investigado a su relación con respecto a las horas y 
los días de la semana, aún cuando el estudio de la influencia de estas variables tiene 
larga tradición en las ciencias humanas y sociales. En nuestro contexto occidental, 
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el horario laboral habitual tiene un ciclo de inicio mayormente horario diurno y de 
fin nocturno, desde los días lunes con culminación los viernes. Si bien esto resulta 
obvio es el punto de partida de nuestro estudio tanto a nivel teórico y metodológico.
A partir de este marco básico a nivel de ciencias sociales se ha encontrado en 
ciencias económicas-financieras un Efecto Lunes (e.g., French, 1980; French & Roll, 
1986), donde la rentabilidad de las empresas tenía una tendencia inferior o negativa 
en estos días en comparación con el resto de los días de la semana. Este Efecto Lunes 
se ha caricaturizado en occidente a partir de un mito que los trabajadores están 
menos motivados los lunes y que la motivación va aumentando progresivamente 
hasta acercarse el fin de semana.
Si bien el Efecto Lunes no ha sido demostrado en la Psicología, hay un hecho que 
no podemos soslayar: la jornada laboral es un ciclo de días de actividad precedido 
de días de descanso, en los cuales el desconectar de la actividad laboral y dedicarse 
a otras actividades vinculadas con el ocio genera un esfuerzo adicional cuando llega 
el día de retomar de nuevo el trabajo (mayormente el lunes en nuestra cultura). Sobre 
este aspecto, sí hay investigaciones como la de Lozano (2000) que se ha ocupado 
del denominado Síndrome Post-vacacional, señalando que luego de un descanso 
como el verano, se experimenta estrés y reducción de la productividad por la falta 
de motivación hasta que se vuelve a dar un proceso de re-adaptación laboral; o que 
dependiendo de la actividad laboral puede presentar particularidades como la baja 
productividad en la construcción al iniciar la semana que es conocido en ese sector 
laboral como “el absentismo de los días lunes” (e.g., Arcudia, Solis, & Cuesta, 2007).
Todo esto nos sugiere que en occidente la jornada laboral presenta una tempo-
ralidad con un ciclo muy claro que tiene un inicio, desarrollo y finalización (de 
lunes a viernes) precedido de un período de descanso (sábado y domingo) a nivel 
de la semana, hecho que se repite a lo largo de las horas del día. Esta temporalidad, 
por tanto, podría estar inf luyendo en la motivación laboral.
Por otra parte, el mismo ciclo anterior, pero con un período de descanso, ocurre 
dentro de cada día; es decir, considerando las horas dentro del día también podemos 
observar un ciclo parecido al sucedido cuando consideramos los días dentro de la 
semana. El estudio de los turnos de trabajo, por ejemplo, ha mostrado como turnos de 
trabajo nocturnos no solamente son percibidos por los trabajadores de forma nefasta 
(e.g., Miró, Cano, & Buela, 2005) sino que reportan alternaciones del sueño, mayores 
niveles de estrés y fatiga crónica (e.g., Ahumada & Ortega, 2005; Barahona, Vidaurre, 
Sevilla, Rodríguez, & Monge, 2013), deterioro familiar y social del trabajador (e.g, 
Fernández & Piñol, 2000) e incluso desde la nosogenia encuentra relación con pato-
logías que van desde la obesidad hasta accidentes cerebro-vasculares (eg., Barahona 
et al., 2013) e incluso el cáncer de mama (e.g., Fresneda, Gómez, & Bascopé, 2013). 
Pero la nocturnidad laboral no solo tiene un efecto negativo en la vida del trabajador, 
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sino que, tal como lo confirmó la O.I.T. (1998), es donde se presenta el mayor número 
de bajas laborales e incluso se dan diferencias productivas inferiores hasta en 15% 
en comparación al turno matutino (e.g., Martín, Martínez-Arias, & Pereda, 1989).
Además, debemos considerar que hay actividades laborales que se ven afectadas 
por su dinámica misma, como también por el público usuario al que se dirige. Así, 
por ejemplo, el mayor número de accidentes hospitalarios (e.g., Tomasina, Gómez, 
& Tchebarne, 2001) o de consultas de urgencia (e.g., Díaz & Guinart, 2007) se da en 
las primeras horas de la mañana, por lo que el personal sanitario tendrá una mayor 
carga laboral en esos horarios y, por lo tanto, se supone que esto afectará a su moti-
vación laboral. Así, la carga laboral puede ser excesiva en determinados períodos, 
como ocurre en horas vespertinas a nivel policial, donde por ejemplo se registra 
la mayor incidencia delictiva de violaciones sexuales (e.g., De la Garza & Mitchel, 
1997). A partir de lo mencionado, queremos señalar únicamente que hay indicios 
importantes que nos llevan a suponer la importancia del tiempo para entender estos 
comportamientos y, por ende, todas las actividades y procesos psicosociales entre 
los que subyacen la motivación laboral que es objeto de nuestro estudio.
Retomando nuestro asunto específico sobre las f luctuaciones y cambios en la 
motivación laboral, es interesante retomar el antecedente más remoto de Guastello 
(1985) quien, en un estudio longitudinal sobre motivación y rendimiento laboral, 
encontró que los riesgos de cometer mayores errores entre pintores y especialistas del 
color en la industria de selección de colores y pintura eran los días martes y viernes, 
mientras los días lunes y jueves fueron los de menor, sugiriendo una doble curva “U” 
invertida para una gráfica cartesiana de riesgo vs. performance laboral a lo largo de 
la semana; dicho hallazgo corroboró la investigación de Colquhoun (1971), quien 
determinó que los riesgos para un peor desempeño industrial es mayor el lunes.
Frente a estos hallazgos nos hemos planteado la siguiente pregunta de investiga-
ción: ¿Cómo inf luyen los días de la semana y las horas del día en las f luctuaciones 
y cambios de la motivación laboral?
MÉTODO
Participantes
La muestra constó de 70 personas, con amplia diversidad laboral; siendo 50% 
mujeres, con una media de 34 años (mínimo 20, máximo 57); 30% españoles y 70% 
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costarricenses. Un 27% tenían estudios pre-universitarios, mientras el 73% tenían 
estudios de nivel técnico o superior universitario. Todos estaban laboralmente activos, 
con una media de 7.9 años trabajando para su compañía (mínimo 0.2 y máximo 20 
años), con 4.7 años como media ocupando el mismo puesto (mínimo 0.2 y máximo 
24 años), dedicando una media de 8.6 horas de trabajo diarias (mínimo 6, máximo 
12 horas) y una media de 47.13 horas por semana (mínimo 30 y máximo 72).
La muestra fue intencional dado las características del diseño de investigación 
(intensivo longitudinal), procurando alcanzar una diversidad elevada en cuanto a 
género, edad y profesión. Los participantes fueron reclutados por los investigadores 
o bien a través de terceras personas.
El diseño de recogida de datos utilizó la técnica de diario basado en tiempo y 
señal contingente (Bolger, Davis, & Rafaeli, 2003). La utilización de este tipo de 
técnicas permite, según Bolger et al. (2003), registrar el comportamiento a lo largo 
de un tiempo lo suficientemente extenso para asegurar que se obtenga un registro 
adecuado del mismo. De otro lado, también permite capturar el comportamiento y 
su experiencia de una manera espontánea y en el contexto natural en el que éste se 
produce (Ohly, Sonnentag, Niessen, & Zapf, 2010). En la aplicación de la técnica del 
diario se utilizaron dispositivos electrónicos (PDA’s) que los participantes llevaban 
consigo a lo largo de la investigación.
Los participantes debían contestar el diario seis veces al día durante un período 
de al menos 20 días laborales con el fin de conseguir largas series temporales. Estas 
respuestas se programaron a intervalos aleatorios con el fin de lograr una distri-
bución de registros en la que estuvieran representadas la mayor parte de tareas 
que desempeñaba el participante en su trabajo. Se realizaron sesiones de forma-
ción inicial y entrenamiento con los participantes tanto en el uso del dispositivo 
electrónico como en el entendimiento del instrumento de avaluación utilizado (ver 
siguiente apartado).
Instrumentos
Se utilizó un breve diario con cuatro preguntas relativas a la variable de interés. 
En concreto las preguntas fueron: 1) ¿Qué tarea estoy realizando ahora?; 2) ¿Cuánto 
me motiva esta tarea?; 3) ¿Hasta qué punto me considero capaz de hacer bien esta 
tarea?; y 4) Si realizo bien esta tarea, ¿alcanzaré mis metas personales? La primera 
pregunta recoge información textual y concreta de la tarea que se ejecuta siendo 
útil para situar a la persona temporal y contextualmente acerca de cómo contestar 
el resto de preguntas. Por su lado, la preguntas 2, 3 y 4 miden la motivación de 
manera directa, las creencias de auto-eficacia y las percepciones de instrumen-
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talidad, respectivamente. Estas tres preguntas fueron medidas en un formato de 
barra continua (slider) entre extremos: Poco–Mucho (pregunta 2), Poco Capaz–Muy 
Capaz (pregunta 3) e Improbable–Probable (pregunta 4). El participante marcaba 
en la barra y se obtenía directamente una puntuación de 0 a 100 puntos según la 
distancia de cada anclaje. Las variables estudiadas fueron registradas automáti-
camente en el PDA, quedando guardada además la fecha y hora en el dispositivo.
Las preguntas 2, 3 y 4 se agregaron en una sola puntuación de motivación laboral 
que será la tenida en cuenta para los análisis sucesivos. Las tres preguntas mostraron 
unos valores de correlación altos, positivos y significativos en relación con dicha medida 
agregada: rpregunta2-motivación laboral = .41, p < .01; rpregunta3-motivación laboral = .60, p < .01; y rpregunta4-
-motivación laboral = .85, p < .01, si nos referimos a las correlaciones a nivel intra-sujeto (N = 
6499). Y rpregunta2-motivación laboral = .32, p < .01; rpregunta3-motivación laboral = .69, p < .01; y rpregunta4-
-motivación laboral = .89, p < .01, si nos referimos a las correlaciones a nivel inter-sujeto (N = 70). 
Además, al instante mismo que el participante firmaba su consentimiento 
para aceptar ser parte del estudio, se aplicó un cuestionario con preguntas socio-
-demográficas (e.g., antigüedad en el puesto y en la organización, tipo de super-
visión, carga laboral) y otras relacionadas con variables motivacionales (e.g., tipo 
de motivación intrínseca o extrínseca, feedback recibido, etc.). 
Análisis
Se tuvo especial cuidado en el procesamiento de los datos del PDA eliminando 
lo que llamamos registros dobles (i.e., aquellos que se registraban en un período 
inferior a 15 minutos y que no habían sido programados), además de aquellos que 
se registraron sábados y domingos o en la franja horaria 21:00–6:00 horas. En total 
fueron eliminados el 3% de los registros acumulados, cantidad que resultó no sig-
nificativa del total. Como hemos dicho, la puntuación final de motivación laboral 
se obtenía del promedio de los tres ítems antes mencionados (preguntas 2, 3 y 4).
Sobre las variables socio-demográficas obtenidas en el cuestionario inicial, algunas 
de ellas fueron analizadas tal como se registraron de forma directa como en el caso 
de edad, horario de trabajo diario y semanal. En el caso de nacionalidad, género, 
feedback por trabajo realizado o al final del ciclo, interrupciones, calidad de trabajo 
dependiente de uno mismo o del grupo, así como nivel educativo, se realizó una 
conversión de los datos a números o variables nominales. Sin embargo, en el caso de 
metas personales la respuesta fue cualitativa, por lo cual fueron dos jueces quienes 
conjuntamente por consenso en todos los casos establecieron según su criterio si 
las metas eran intrínsecas, extrínsecas o mixtas y luego de lo cual se realizó como 
en la situación anteriormente citada, una conversión de datos a valores numéricos.
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Finalmente, la estadística comparativa entre cada registro motivacional con 
la hora y día en que fue registrado, así como con cada una de las variables socio-
-demográficas y motivacionales estudiadas se realizó mediante una comparación 
de medias utilizando la prueba t de Student a dos colas.
RESULTADOS
Se obtuvieron 6499 registros de los 70 participantes (promedio de 92.84 registros 
por participante). Dividiremos la presentación de los resultados en: 1) exposición de los 
cambios motivacionales laborales que ocurren en función de días y horas; y 2) variables 
socio-demográficas que han aparecido relacionadas con dichos cambios motivacionales.
Cambios en la motivación a través de las horas y los días
Si consideramos la jornada laboral de 7:00 a 20:00 horas, encontramos que el horario 
cercano a la comida, entre 12:00 y 13:00 horas, es el punto más bajo de la motivación 
laboral; sin embargo, la misma tiene su cima máxima entre 15:00 y 16:00 horas. Aún 
cuando el horario de 9:00 a 10:00 horas no es estadísticamente significativo, la Figura 
1 revela una dinámica similar al patrón de tipo doble “U” invertida encontrado por 
Guastello (1985) sobre motivación laboral. Esta dinámica ocurre tanto en la moti-
vación general como en cada uno de los tres componentes estudiados por separado.
Figura 1. Cambios en la motivación laboral según las horas del día.
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Haciendo una comparativa dos a dos entre todos los horarios posibles en la 
Tabla 1 se presentan los resultados significativos en la medida de motivación 
laboral general.
Tabla 1
Diferencias significativas en la motivación laboral según las horas del día








16:00-12:00 4.65 0.27 9.04 < 0.02
14:00-13:00 4.10 0.14 8.06 < 0.01
15:00-13:00 4.54 0.61 8.47 < 0.01
16:00-13:00 5.16 1.10 9.23 < 0.01
Es decir, se encontraron las siguientes diferencias significativas: a las 12:00 
horas se presenta menor motivación laboral que a las 16:00 horas; las 13:00 
horas presentan menor nivel de motivación laboral que las 14:00, las 15:00 y 
las 16:00 horas.
En relación a los días de la semana no se presentaron diferencias signifi-
cativas a lo largo del tiempo. Sin embargo, es importante aquí visualizar la 
Figura 2 en la que se sugiere también la presencia de un patrón de doble “U” 
invertida con un primer pico el día lunes y un pico más alto el día jueves, los 
cuales sí resultan significativos cuando se analiza lo que ocurre en los días de 
la semana en función de algunas variables socio-demográficas o motivacionales 
que hemos estudiado.
Figura 2. Cambios en la motivación laboral en función de los días de la semana.
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Influencia de variables socio-demográficas en los cambios horarios y diarios de la motivación
Por razones de espacio no presentaremos los extensos cuadros y gráficos sobre 
las diferencias significativas encontradas de los cambios en la motivación laboral 
entre las distintas horas de la jornada laboral y días de la semana, según las varia-
bles socio-demográficas estudiadas. En su lugar, resumiremos a continuación los 
principales hallazgos.
Aparece una dinámica de doble “U” invertida a lo largo de las horas de la 
jornada laboral con picos a las 10:00 horas y en el denominado efecto comida 
en quienes tienen un nivel educativo no universitario, en quienes trabajan más 
de 9 horas al día, en quienes trabajan más de 35 horas a la semana, en quienes 
perciben que la calidad de su trabajo depende de ellos mismos, y en quienes 
refieren tener metas extrínsecas.
El que hemos denominado efecto comida aparece solo en los trabajadores de Costa 
Rica, en las mujeres, en quienes tienen un nivel educativo superior o universitario, 
en los que trabajan hasta un máximo de 9 horas diarias, en quienes no reciben 
feedback durante el proceso de trabajo, en quienes reciben feedback al finalizar el 
proceso de trabajo, y en quienes perciben constantes interrupciones en su trabajo.
La presencia significativa del horario 9:00-10:00 horas como motivación más 
alta ocurre en quienes no reciben feedback al finalizar el proceso de trabajo y en 
quienes perciben que la calidad de su trabajo no depende de ellos sino del entorno.
La presencia de la doble “U” invertida con motivación máxima los días lunes y 
jueves aparece entre los que trabajan como máximo 35 horas a la semana.
Por último, la presencia significativa solamente del día jueves como el más alto 
aparece entre los que trabajan hasta un máximo de 9 horas diarias.
DISCUSIÓN
Como se ha señalado, aunque es significativamente menor la motivación laboral 
entre las 12:00-13:00 horas comparada a la obtenida a las 16:00 horas donde es su 
punto más alto, encontramos que desde las primeras horas de la mañana hacia apro-
ximadamente las 10:00 de la mañana un ligero ascenso, de allí hasta las 13:00 horas 
hay un descenso significativo de la motivación el cual puede ser atribuido a un efecto 
cansancio o desgaste que tiene su punto más bajo justamente en horario cercano al 
de la comida. En los países que sirvieron de investigación aproximadamente entre 
las 13:00 y 14:00 horas se realiza este descanso, luego del cual la motivación laboral 
registra una pendiente ascendente hasta las 16:00 horas donde se ubica su punto más 
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elevado. Dado el punto de quiebre entre las 13:00 y 16:00 horas en que generan los 
extremos motivacionales y la manera metodológica para entender este efecto desgaste-
-recuperación, lo que hemos decidido llamar Efecto Comida, en tanto produce una 
recuperación de nutrientes y fisiológica (descanso), además en este período hay una 
desconexión del trabajo a fin de reponer fuerzas para continuar motivados nuestra 
labor, que después de las 16:00 horas vuelve a presentar un descenso motivacional por 
la fatiga de la carga laboral diaria. También puede considerarse como un desgaste y 
recuperación psicosocial, por lo que en realidad entre las 15:00 y 16:00 horas la moti-
vación laboral adquiere sus máximos valores debido a una doble recuperación tanto 
fisiológica como psicosocial, la misma que en la actualidad viene siendo estudiada 
por diferentes autores (e.g., Beckers et al., 2004; Demerouti, Bakker, Sonnentag, & 
Fullagar, 2012). Ello explicaría todo este patrón de doble “U” invertida que sufre la 
motivación en el trabajo a lo largo de la jornada laboral.
En el caso de los días de la semana, se presenta el mismo patrón de doble “U” 
invertida encontrado a lo largo de un día de jornada laboral, aunque no de forma 
significativa iniciando en el punto medio-alto los días lunes, con caída máxima los 
martes, después una pendiente ascendente hasta una motivación alta los jueves y 
un ligero descenso el viernes. Esta dinámica se contradice con el mito ampliamente 
difundido del Efecto Lunes, como día de desmotivación. Este mito tuvo suporte 
científico en los reportes de las ciencias económicas sobre los rendimientos diarios 
de acciones en el período 1953-1977 (e.g., French, 1980; French & Roll, 1986), pero 
la realidad organizacional es dinámica y ello quedó corroborado en los estudios 
de Agrawal y Tandon (1994) y de Kamara (1997), quienes, dos décadas después, 
encontraron resultados de rentabilidad financiera negativa tanto para los lunes 
como para los martes. Es más, Steeley (2001) llegó a firmar que el llamado Efecto 
Lunes desapareció en el Reino Unido en la década de los 90 del siglo pasado con 
los nuevos modelos macro-económicos, conclusión que compartimos en su totali-
dad. La globalización y revolución tecnológica de la década de los 90 no solamente 
implica de nuevas formas de producción, sino de nuevos paradigmas que modifi-
can desde nuestra forma de concebir el ambiente del trabajo, el comportamiento 
del consumidor hasta los procesos psicosociales mismos que subyacen a la vida 
laboral, entre ellos la motivación del trabajador. Frente a esta nueva realidad que 
nos plantea esa onda de doble “U” invertida en los ciclos de nuestra motivación 
laboral se requieren nuevas y más profundas investigaciones para comprender qué 
ocurre con ella a lo largo del tiempo. Siendo en este momento un tema novedoso, 
nos limitamos solamente describir el fenómeno, apuntamos el hecho, pero no nos 
atrevemos a sugerir hipótesis explicativas del porqué el jueves registra un nivel de 
motivación laboral que destaca del resto de días en función de algunas variables 
como en los que trabajan como máximo de 9 horas por jornada laboral.
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Sin embargo, sí podemos concluir y afirmar la existencia de un patrón de doble 
“U” invertida encontrada en la motivación laboral según nuestros resultados tanto 
a lo largo de la jornada laboral diaria como en la semanal, el mismo encontrado 
en la relación del riesgo de errores y rendimiento laboral en especialistas del color 
(Guastello, 1985) y que además se reproduce en otros procesos psicosociales invo-
lucrados en el trabajo como el citado en las f luctuaciones en los estados ánimo 
positivo a lo largo del día (Watson, 2000) que nos revelan la existencia de una 
dinámica motivacional laboral similar en el tiempo. Unos resultados similares han 
sido encontrados por Monk et al. (1997) en un estudio experimental de 36 horas 
continuas con 17 participantes encontrando un patrón de doble “U” invertida igual 
al nuestro que se reproducía al medir rendimiento cognitivo. Lo interesante de 
esta última investigación es que este patrón de desempeño, que los autores llama-
ron “desempeño circadiano”, demostró estar inf luido por los ritmos circadianos 
de la temperatura corporal. Lamentablemente la bibliografía sobre este tema es 
realmente escasa, pero la rigurosidad y potencia del estudio de Monk et al. (1997) 
apunta a un tema poco estudiado en el comportamiento organizacional: los ritmos 
circadianos. Todo apunta a que estos ritmos parecen tener fuerte inf luencia en 
nuestros procesos psicológicos y psicosociales más allá del mero horario marcador 
del reloj cronológico, que en situaciones y trabajos con horarios convencionales de 
turno diurno y con un período de sueño promedio de 8 horas permitiría explicar 
el patrón fractal de doble “U” invertida en la motivación laboral y en los otros 
procesos previamente citados.
Todo lo anterior nos llevaría a concluir que no es el tiempo objetivo, el tiempo 
de nuestros relojes, el que incide en la motivación laboral, sino el tiempo interno 
y subjetivo que tanto individuos como culturas han creado y que marca nuestros 
ritmos de trabajo.
Contribuciones científicas e implicaciones prácticas
El principal aporte de la presente investigación no es el establecer el día y/o la 
hora específica donde se registran nuestros niveles más elevados de nuestra moti-
vación laboral, sino que bajo determinadas condiciones que ocurren en la dinámica 
de trabajo de occidente y ante la presencia de algunas variables se genera producto 
de éstas una franja horaria en la cual nuestra motivación laboral se incrementa 
significativamente, a la cual hemos llamado Efecto Comida.
Tomando como base los datos proporcionados por los participantes en la encuesta, 
así como la comparación de nuestros resultados con los del estudio de Monk et al. 
(1997) sobre ritmos circadianos, además de lo que deducimos de nuestro estudio, 
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es importante señalar las variables condicionantes sobre las cuales ocurre lo que 
hemos denominado Efecto Comida:
1. Hora de inicio de trabajo alrededor de las 7:00 y 8:00 horas.
2. Pausa para comer entre las 13:00 y 14:00 horas: es importante aquí señalar 
un dato que ha pasado inadvertido pero que es importante a tomar en 
cuenta, entre las 12:00 y 13:00 horas se registra el menor nivel motivación 
laboral, ello debido a un desgaste o fatiga resultado de la carga horaria 
acumulada hasta ese momento. Esta pausa otorga no solamente un período 
de descanso de trabajo sino además proporciona un lapso para la ingesta de 
alimentos, que permite la recuperación de nutrientes para mantener alerta 
al organismo en las horas subsiguientes.
3. Jornada laboral entre 8 y 10 horas: que es la registrada por casi la totalidad 
de nuestra muestra estudiada, la misma por las leyes laborales de la mayo-
ría de los países occidentales rigen a nuestros trabajadores; exceder estos 
períodos afecta nuestros ritmos circadianos y, por ende, nuestro desempeño 
laboral (Monk et al., 1997).
4. Período de sueño promedio de 8 horas: dato importante no solamente 
extraído de la muestra aquí recogida, sino que a partir del estudio de Monk 
et al. (1997) se demuestra que la alteración del período de sueño y vigilia 
afecta todos nuestros rendimientos cognitivos y desempeño en general.
5. Presencia de un periodo de recuperación social: por todo lo anteriormente 
expuesto no cabe duda que el Efecto Comida es resultado de un proceso de 
recuperación de energía para continuar la actividad laboral. No obstante, 
hasta este punto nos hemos centrado en la recuperación fisiológica, pero 
también hay una recuperación social que tiene que ver más con aspectos 
afectivo-emocionales. Recordemos que en nuestras sociedades occiden-
tales los trabajadores mayormente tienen un horario común de almuerzo 
y un comedor donde interactúan socialmente. Este espacio, y el acto de 
compartir la comida, nos ha hecho y continúa haciendo desarrollar filoge-
nética y ontogenéticamente como especie gregaria (López, 1981). Esa hora 
aproximadamente de almuerzo permite compartir experiencias, descargar 
tensiones, crear vínculos afectivos y desarrollar el grupo informal de trabajo 
que proporcionan un soporte emocional que da seguridad, bienestar en el 
trabajo y, por ello, se incrementan el desempeño y la motivación laboral 
(e.g., Trougakos & Hideg, 2009).
A partir de todas estas consideraciones, sostenemos que las implicaciones prácticas 
de nuestros hallazgos son de gran utilidad porque si los gestores, directivos y jefes 
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tienen en cuenta estos aspectos pueden tomar medidas para que la fatiga en el horario 
señalado del mediodía afecte menos al rendimiento de los trabajadores, además de 
generar un espacio propicio de recuperación en el almuerzo y sacando el máximo 
partido del Efecto Comida pueden no solamente mejorar su productividad organiza-
cional en su conjunto sino contribuir al bienestar y satisfacción laboral del trabajador.
Limitaciones del estudio y futuras líneas de investigación
La principal limitación del presente estudio radica en la heterogeneidad de la 
muestra en cuanto al tipo de trabajo, porque al haber recolectado información de 
labores bastante disímiles, desde un granjero o vigilante hasta un profesor uni-
versitario o gestor, resulta difícil uniformizar criterios mínimos como por poner 
ejemplo el tipo de interrupción laboral que sufre cada trabajador, el cual en función 
de su tarea tiene una naturaleza particular que afectará de una forma diferente en 
su motivación laboral. 
Por ello para próximas investigaciones se sugiere uniformizar la muestra cen-
trándose en una actividad laboral, lo que permitiría controlar todas las variables 
que hemos señalado, pero en especial la referida al horario de trabajo y sobretodo 
de almuerzo para replicar o no la existencia del Efecto Comida como determinante 
del incremento de la motivación laboral.
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